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Investigación tuvo como motivación y desempeño laboral de los colaboradores de 
la empresa CATSAM PLAS, derivando objetivo determinar si existe relación entre 
la motivación y el desempeño laboral. Se utilizó la teoría propuesta por Herzberg, 
Robbins & Judge. La metodología utilizada fue de tipo aplicada de nivel 
descriptivo correlacional, de diseño no experimental, de corte transversal y de 
enfoque cuantitativo. la población de estudio estuvo conformada por 30 
colaboradores del área de producción. Asimismo, los instrumentos fueron 
validados por expertos, obteniendo ponderaciones similares 75%, la confiabilidad 
mediante el alfa de Cronbach, adquiriendo resultados la primera variable .909 y 
para la segunda variable .913. posteriormente los datos obtenidos fueron 
procesados en el software SPSS, analizando e interpretando las frecuencias 
diagonal de variables indicando que cuando la motivación es eficiente, entonces 
el desempeño laboral también es eficiente en un 40 % y cuando la motivación es 
regular, entonces el desempeño laboral también es regular en un 26.7 %. en la 
prueba Spearman en la contratación de hipótesis entre las variables se encontró 
una correlación moderada de 0.696**, con un sig. Bilateral = 0.000, demostrando 
que, si la motivación es adecuadamente conducida, esta generara un mejor 
desempeño laboral de los colaboradores. 
 


















Research had as motivation and work performance of the employees of the 
company CATSAM PLAS, deriving the objective to determine if there is a 
relationship between motivation and work performance. The theory proposed by 
Herzberg, Robbins & Judge was used. The methodology used was of the applied 
type of correlational descriptive level, non-experimental design, cross-sectional 
and quantitative approach. The study population consisted of 30 employees from 
the production area. Likewise, the instruments were validated by experts, 
obtaining similar weights 75%, reliability using Cronbach's alpha, obtaining results 
for the first variable .909 and for the second variable .913. Subsequently, the data 
obtained were processed in the SPSS software, analyzing and interpreting the 
diagonal frequencies of variables indicating that when motivation is efficient, then 
job performance is also efficient by 40% and when motivation is regular, then job 
performance is also efficient. it is regular in 26.7%. In the Spearman test in the 
contracting of hypotheses between the variables, a moderate correlation of 0.696 
** was found, with a sig. Bilateral = 0.000, showing that, if motivation is properly 
conducted, it will generate better work performance for employees. 
 








I.  INTRODUCCIÓN 
 
Hoy en día, la motivación laboral es un elemento clave definiendo cumplimiento 
de las metas trazadas organizacionales, además es primordial para una mayor 
productividad; sin embargo, algunas empresas no ofrecen a sus trabajadores una 
motivación adecuada teniendo disminución de condiciones laborales accionadas. 
Denominando identificar subordinados encargados motivados 31%, resaltando 
mayor productividad continua, además priorizando 37% derivando diferentes 
ponderaciones serviciales deficientes. Evite estos nueve “pecados” de un mal jefe. 
Asimismo, en la empresa Nestlé de Colombia siempre busca tener trabajadores 
motivados dentro de la empresa, consideran a sus colaboradores como lo más 
valioso de la compañía, su verdadera fuente de competitividad y el factor clave de 
su éxito, promoviendo el crecimiento de sus empleados a nivel profesional, 
personal e intelectual. Además, sosteniendo diversos elementos complementarios 
para los subordinados encargados, garantizando mejoramientos operacionales 
definidos de condiciones laborales, identificando diferentes ganancias 
acumuladas obtenidas para bienestar institucional.  
A continuación, la revista Scielo por Rich, Lepine & Crawford (2017) se 
enfoca mediante las ocupaciones y desarrollo que muestra los ayudantes en el 
sector gremial, con la colaboración operacional y alcanzando los objetivos 
proyectado por la organización. (p. 2) Conforme, Nishant (2017) son propiedades 
que integran la conducta de los subordinados, de impulsar un crecimiento en la 
satisfacción por componentes motivacionales en medio del ámbito empresarial. 
(p. 2) Igualmente, Wang, Demerouti & Pascale (2017) se debería priorizar 
robustecer el liderazgo en cada área que corresponde, definiendo ofrecer más 
control del seguimiento operacional. (p. 2) Así pues, Gomes &  Bittencourt (2017) 
las secuelas que predominan por los cambios dirigidos el entorno organizacional 
generan la búsqueda de mejores refutaciones que establezcan mayor seguridad 
en las acciones. (p. 2)  
Sin embargo, la revista Academy of Management por Young, Joonho & 
Wonho (2017) examinado las interacciones que surgen de la integración del valor 
agregado en las operaciones, se obtienen beneficios satisfactorios a través del 





Xiaoyan, Wang & Jing (2018) promoviendo diversas intervenciones a través de 
aumentos salariales, pero la duración del compromiso que gestionan deben 
considerarse proporcionando un incentivo material para poder realizar el trabajo 
productivo. (p. 2) De nuevo, Rahim (2017) deduciendo correspondencia adicional 
a través de las capacidades emocionales representativas y el desarrollo de la 
operación, además de las funciones encargadas por subordinados, buscando 
optimizar las intervenciones eficientes. (p. 3) Conforme, Joo, Seongsu & Han 
(2018) proporcionando gestionar diversas programaciones de inducciones 
complementarios en implementar nuevos equipamientos productivas para poder 
impulsar el mejoramiento continuo de subordinados asignados. (p. 3) 
Nivel nacional, algunas empresas tanto públicas como privadas no cuentan 
con herramientas apropiadas para mejorar la motivación de sus trabajadores, 
teniendo así un bajo desempeño como se ve reflejado diversas indagaciones 
accionadas por Laborum revelando identificar 31% de colaboradores realizando 
acciones de renuncia progresiva por la falta de incentivación. Gestionando deducir 
las acciones intervenidas, 2015, mayo 20). Esto demuestra que es necesario 
aplicar herramientas que motiven a los colaboradores para que sean más 
creativos, trabajen mejor en equipo y sean más productivos.  
En el ámbito local, la empresa CATSAM PLAST, priorizando deducir 
elaboraciones de bolsas industriales, registrando programaciones institucionales. 
Resaltando priorizar diversas condiciones laborales asignadas para garantizar 
mejoramientos productivos en la entidad comicial Derivando  instituciones cuenta 
con 30 colaboradores que trabajan en horarios rotativos y jornadas largas de 
trabajo. En el año 2017, de acuerdo con un informe trimestral, entre los meses 
enero, febrero y marzo, se evidencia niveles de ausentismo de personal de un 
6%, 8% y 11% provocando así un bajo desempeño y no permitiendo a la empresa 
el cumplimiento de las demandas pactadas.  Esto es debido a los pocos 
reconocimientos que ofrece la empresa, los pocos ascensos que repercute 
directamente en el desempeño y rendimiento lo cual conlleva definir los diferentes 
compromisos intervenidos organizacional. Por ello se busca en esta investigación, 
describiendo acontecimientos situados en la institución empresarial registrando 





priorizar mejoramientos de incrementar eficiencia satisfactoria. Registrando 
desarrollar unificación equivalente de las interpelaciones conceptuales  mediante 
subordinados en la entidad CATSAM.  
En cambio, la revista Academy of Management por Mawhinney & Behling 
(2017) nos infieren que está compuesto por medio de un conjunto de actitudes en 
el desempeño en un periodo definido, debemos reforzar estas capacidades para 
demostrar una mejora laboral. (p. 4) Además, Hyojin & Daesik (2017) examinando 
las cualidades y reacciones para comprobar los aspectos débiles que están 
afectando en la funcionalidad, para poder ejercer tácticas que contribuyan su 
manejo. (p. 3) Luego, Dysvik & Kuvaas (2017) nos tiene una examinación de 
elementos que comprueben el aumento emocional perjudica el desenvolvimiento 
en gestión conllevando en incentivar una excelente visión empresarial. (p. 3) 
Conforme, Wang & Panaccio (2020) promueve acomodar la recreación como 
incentivo a los colaboradores, asimismo se obtuvo resultados interesantes sobre 
el enorme efecto de elevar compromiso en impulsar la productividad. (p. 2) 
Asimismo, Bradley (2017) denomina formulación de diversas metas para 
obtener mejoramientos complementarios para determinar el comportamiento de 
los subordinados, así como el control de información equivalentes, a través de 
encuestas prospectivas mensuales. (p. 4) Luego, Leonard, Beauvais & Scholl 
(2017) impulsando eficiencia en la creación de desafíos manejables para destacar 
por la continuidad, además tenemos diversos incentivos grupales, modificados por 
la obtención de ponderaciones generalmente complementarios. (p. 2) También, 
Kopelman (2017) generando alternativas positivas que conduzcan a la 
demostración de un mejor desempeño productivo, y también identifica puntos 
clave para fortalecer el sistema operativo definiendo cumplir sostenibilidad 
adecuada. (p. 4) En definitiva, Wang & Panaccio (2017) valorando determinadas 
por la capacidades comprometidas para mantener el funcionamiento del sistema 
operativo interno, además considerando promover puestos demuestra una buena 







II.  MARCO TEÓRICO 
Derivando diversas indagaciones refutadas detallando diferentes acontecimientos 
demostrados para definir deducciones comprobadas.  
Posteriormente, Enríquez (2014) en la Universidad de Montemorelos, en su 
tesis Motivación y Desempeño Laboral de los empleados del instituto de la visión 
en México. Tesis para obtener el grado de Maestría en Administración. Teniendo 
como objetivo determinar si el grado de motivación es predictor del desempeño 
laboral de los empleados del Instituto de la visión en México. La investigación 
selecciono como su principal referente teórico de motivación Gonzales y en lo que 
respecta a desempeño laboral a Chiavenato. Registrando indagaciones 
descriptivas correlaciónales, además denominando definir modificaciones 
transversales funcionales. Agrupaciones acumuladas 164 subordinados 
encargados cuestionados  interrogados. Concluyendo definir correspondencia 
existente de las interrogantes conceptuales aplicadas, incorporando mecanizar 
procesamientos Spearman proyectando correlativa 0.643, categorizando 
proporcionar significancia 0.000, interpretando justificar nivelaciones positiva. Por 
lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (Ho). 
Registrando indagaciones refutados mediante aportaciones valorizadas 
motivacionales para generar mejores funcionamientos productivos, resaltando 
prioridades institucionales proponiendo diversas creaciones de acciones que 
permita mantener la motivación de los diferentes subordinados operativos. 
Asimismo, las transcendencias definidas para fundamentar las interpelaciones 
destinadas en contribuir mejoramientos mediante procesamientos serviciales.  
Por un lado, Tubón (2016) en la Universidad Técnica de Ambato, en su 
tesis La motivación y el Desempeño Laboral de los colaboradores del gobierno 
autónomo descentralizado del Cantón Pelileo, provincia de Tunguragua. Tesis 
para obtener el título profesional de Licenciado en Administración de Empresa. 
Esta tesis tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre la motivación 
y el desempeño laboral de los colaboradores del gobierno autónomo 
descentralizado del Cantón Pelileo, provincia de Tunguragua. Desarrollando 





Registrando indagaciones descriptivas correlaciones, además denominando 
definir modificaciones transversales. La muestra fue censal estuvo por 
conformada por 40 colaboradores que pertenecen 12 al área administrativa, 8 al 
área de gestión de riesgos, 4 al área de talento humano y 16 en el área operativa. 
En definitiva, definiendo desarrollar unificación equivalente de interpelaciones 
intervenidas; incorporando mecanizar procesamientos estadísticos chi-cuadrado, 
que nos da un valor X2c = 33.81 siendo mayor que X
2
t =7.81 estando fuera del 
rango de aceptación entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho).  
Derivando contribuciones productivas, garantizando comprender el impacto 
motivacional laboral mediante las intervenciones asignadas de los subordinados. 
Definiendo representar la disminución eficiencia laboral se debe a la falta de 
reconocimiento por parte del jefe, así como a la diferencia con el nivel salarial. 
Además, sintetizando determinar aportaciones refutadas por diversas estructuras 
equivalentes en desarrollar beneficios complementarios.  
Para empezar, Reynaga (2015) en su tesis Motivación y Desempeño 
laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. 
Tesis para obtener el título profesional de Licenciado en Administración de 
Empresas. Universidad Nacional José María Arguedas Andahuaylas, Perú. El 
objetivo de la investigación fue determinar la relación entre la motivación y el 
desempeño laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de 
Andahuaylas, 2015.La investigación selecciono como su principal referente 
teórico de motivación a Chiavenato teniendo como dimensiones intensidad, 
dirección y persistencia. Asimismo, en lo que respecta a desempeño laboral a 
García teniendo como dimensiones supervisar las diversas participaciones 
intervenidas mediante subordinados encargados operacionales. Registrando 
indagaciones descriptivas correlaciónales, además denominando definir 
modificaciones transversales funcionales; sintetizando derivar procesamientos 
instrumentales cuestionados para integrar mecanismo Spearman. La población 
estuvo conformada por 458 trabajadores, se empleó el muestreo estratificado 
definido para producir agrupaciones acumuladas 100 subordinados, sintetizando 
procedimientos instrumentales cuestionados para derivar diversas ponderaciones 





instrumentales son validadas por Alfa de Cronbach   y los resultados obtenidos 
fueron 0.635 para motivación y para desempeño laboral 0.55 por lo tanto fueron 
instrumentos confiables y consistentes. En definitiva, definiendo desarrollar 
unificación equivalente de las interpelaciones intervenidas, incorporando 
mecanizar procesamientos Spearman proyectando correlativa 0.488, 
categorizando proporcionar significancia 0.000, destinando  que es menor de 0.05 
y por lo tanto se rechaza la hipótesis nula (Ho). 
Esta investigación aporta que una motivación adecuada favorece a que los 
trabajadores se desarrollen eficientemente en las tareas desempeñadas. 
Asimismo, es necesario que se debe adecuar el ambiente de trabajo de los 
colaboradores como iluminación. Asimismo, definiendo indagación refutadas por 
diferentes estructuras teóricas que promueve desempeños laborales mediante 
aportaciones por  Arias. Además, nos brindara información para el desarrollo de la 
discusión.  
Sin embargo, Alaluna & Mayta (2016) en su tesis La motivación y el 
desempeño laboral de una oficina de los registros Públicos. Tesis para obtener el 
título profesional de Licenciado en Administración de Empresa, Universidad Inca 
Garcilaso de la Vega, Lima, Perú. El objetivo de la investigación fue establecer la 
relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral de los empleados 
de la Superintendencia Nacional de los Registros Públicos – Oficina Registral de 
Santiago de Surco, en el 2016. La investigación selecciono como su principal 
referente teórico de Motivación a Frederick Herzberg siendo sus dimensiones 
Motivación Intrínseca y Motivación Extrínseca. Asimismo, el desempeño laboral a 
Davis & Newtrons siendo sus dimensiones conocimiento de los empleados, 
comunicación laboral, trabajo en equipo. Registrando indagaciones descriptivas 
correlaciónales, además denominando definir modificaciones transversales 
funcionales. Garantizando agrupaciones acumuladas 26 subordinados. Integrando 
programaciones Cronbach adquiriendo ponderaciones validadas 0.873 para 
motivación y 0.920 para desempeño laboral por lo tanto fueron instrumentos 
confiables y consistentes. En definitiva, definiendo examinar correspondencia 





Spearman adquiriendo correlativa 0.536, con un Sig. (Bilateral) de 0.04 que es 
menor de 0.05 y por lo tanto se rechaza la hipótesis nula (Ho).  
Esta indagación contribuye definir unificación producida por diferentes 
estrategias equivalentes para ayudar obtener correspondencia comunicativa de 
los directivos y subordinados encargados, asimismo hacer reconocimientos 
públicos de objetivos logrados ya que esto aumentaría promover diversas 
condiciones laborales para desarrollar identificar deducciones registrada.  
Ahora bien, Muzevich (2014), en su tesis Motivación y desempeño laboral 
en el área de admisión de una Universidad Privada de Lima Norte durante el 
periodo 2014-II. Tesis para obtener el título profesional de Licenciado en 
Administración de Empresa, Universidad Cesar Vallejo, Lima, Perú. La presente 
investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores del área de admisión de una Universidad 
privada Lima norte durante el periodo 2014- II. La investigación selecciono como 
su referente teórico de motivación Amoros teniendo como sus dimensiones 
motivación intrínseca, motivación extrínseca y motivación transcendente. En lo 
que respecta a desempeño laboral a Chiavenato teniendo como dimensiones 
ejecución de tareas, actitud y compromiso y logro en productividad. Registrando 
indagaciones descriptiva correlaciónales, además denominando definir diversas 
modificaciones trasversales funcionales, garantizando agrupaciones acumuladas 
45 subordinados. Sintetizar procedimientos instrumentales cuestionados para 
derivar ponderaciones validadas. Integrando programaciones Cronbach 
adquiriendo porcentuales ponderadas teniendo como resultado 0.89 para 
motivación y 0.87 para desempeño laboral por lo tanto fueron instrumentos 
confiables y consistentes. En definitiva, definiendo examinar correspondencia 
existente de las interrogantes conceptuales, interviniendo un mecanismo 
Spearman adquiriendo correlativa 0.590, con un Sig. (Bilateral) de 0.000 que es 
menor de 0.05 y por lo tanto se rechaza la hipótesis nula (Ho). 
Definiendo refutaciones progresivas para registrar aportaciones esperadas 
para direccionar condiciones motivacionales operacionales, asimismo derivando 
programaciones de inducciones capacitadas mediante diversas indagaciones 





Además, nos brinda refutaciones equivalentes para sintetizar definiciones 
estructuras de la interrogante conceptual.  
En cambio, Medina (2015) en su tesis La motivación y desempeño laboral 
de los trabajadores de la empresa taxi corporativo S.A.C – Miraflores oeste, 2015. 
Tesis para obtener el título profesional de Licenciado en Administración de 
Empresa, Universidad Cesar Vallejo, Lima, Perú. El Objetivo de la investigación 
fue establecer la relación existente entre la motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa Taxi Corporativo SAC- Miraflores Oeste ,2015. La 
primera variable fue teorizada por Abraham Maslow quien lo dimensiona de la 
siguiente manera: necesidades fisiológicas, necesidades de seguridad, de 
afiliación, de estima y de autorrealización. La segunda variable fue teorizada por 
Robbins, quien señalo como dimensiones: Asistencia de trabajo en equipo, 
productividad, responsabilidad, calidad de trabajo y trabajo de presión. La 
investigación es de tipo descriptiva y correlacional, pues se trató de establecer las 
relaciones existentes entre ambas variables, de diseño no experimental de corte 
transversal. Fue una muestra censal comprendido por 30 trabajadores. En 
definitiva, definiendo examinar correspondencia existente de las interrogantes 
conceptuales, interviniendo un mecanismo Spearman adquiriendo correlativa 
0.544, con un Sig.(bilateral) de 0.002 que es menor de 0.05 y por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula (Ho). 
Sintetizando afirmaciones deductivas de diferentes acontecimientos 
empresariales demostrada por percepciones experimentadas para desarrollar 
equivalencia deducida de las determinaciones refutadas de las derivaciones 
intervenidas. Considerando destinar equivalencia comprometida esperada de los 
comensales recurrentes mediante intervenciones operativas motivadas brindaran 
una mejor atención. Asimismo, nos ayudara para el desarrollo de la discusión.  
Definiendo diversos estudios relacionados con inducciones determinantes a 
lo largo de los años, a partir de diferentes teorías motivacionales. Es importante 
mencionar deducciones validadas mediante requerimientos ponderadas. Se 
procede desarrollar secuencias características de la teoría bifactorial de Frederick 
Herzberg citado por Chiavenato, relacionado a la motivación, la cual será la teoría 





Asimismo, Herzberg (1956, citado por Chiavenato, 2011) “señalando definir 
las diversas inducciones motivacionales para comprobar los diferentes  
acontecimientos producidos para mantener sostenibilidad equivalente mediante 
diversos factores higiénicos o motivación extrínseca que están asociados a la 
insatisfacción laboral” (p. 45).   
Factores motivacionales o motivación intrínseca, según Herzberg (1956, 
citado por Chiavenato, 2011) indicando registrar contenido de los cargos, deberes 
y obligaciones relevantes, sintetizando diferentes efectos satisfactorios para 
promover mejoramientos productivos de adquirir ponderaciones satisfactorios, 
expresado a través del desempeño de tareas y actividades que brindan desafío 
asignados institución operacional. Derivando diferentes factores motivacionales 
para optimizar correspondencia esperada; Si son inseguros, causan 
insatisfacción. Por eso llamamos al factor de satisfacción. Comprenden: logro, 
reconocimiento, trabajo con significado, responsabilidad, realización personal, 
crecimiento, competencia.  (p. 45) 
Logro: Chiavenato (2011) registrando ponderaciones demostrativos se 
calificaron cuando los subordinados informaron sentir satisfacción personal 
después de completar su trabajo asignado, indicando un éxito o fracaso particular, 
resolviendo interrogantes y percibiendo resultados satisfactorios con sus propios 
esfuerzos. (p. 45) 
Reconocimiento: denominando situaciones que indican una buena acción o 
logro personal que son reforzados, elogiados o castigados; Cualquier acto de 
reconocimiento como comentario, elogio o crítica. Este reconocimiento puede 
provenir de un superior, colega o subordinado. (Chiavenato, 2011, p. 45). 
Además, Robbins (2004) “sosteniendo definir acontecimientos producidos 
para identificar diferentes aspectos correlativos, considerando determinar 
comprobaciones consecutivas programadas” (p. 156). 
Responsabilidad: Robbins (2004) denominando definir autonomía en el 
desempeño registrado mediante actividades asignadas, además sintetizando 
diversas elecciones eficientes, en consonancia con la percepción que tiene el 





Realización personal: Robbins (2004) “registrando aprendizajes definidas 
mediante diferentes habilidades intervenidas para sostener programaciones 
seleccionadas de diversas elecciones progresivas en definir percepciones 
comprometidas” (p.159). 
Crecimiento: Chiavenato (2011) “definiendo diversos eventos demostrados 
para contribuir las acciones operativas de subordinados encargados asignados de 
obtener mayores ponderaciones satisfactorias” (p.46). 
Competencia: Chiavenato (2011) priorizando sintetizar características 
acumuladas para optimizar correspondencia equivalente mediante diferentes 
cambios garantizados de los cargos direccionados. (p.45) 
Motivación Extrínseca o Factores Higiénicos, según Herzberg (1956, citado 
por Chiavenato, 2011) direccionando diferentes condiciones operativas para 
registrar las actividades asignadas de subordinados funcionales, resaltando 
garantizar diversos beneficios complementarios en protagonizar deducciones 
coordinadas de programaciones supervisadas, priorizando contribuir la unificación 
equivalente de los equipos funcionales generales para producir mejoramientos 
tradicionalmente por las organizaciones para motivar a los colaboradores 
asignados. Además, derivando deducciones de higiene, resaltando protagonizar  
diversas capacidades intervenidas de subordinados operacionales dirigida 
personalidad protectora, lo que implica que están destinados únicamente evitar 
diferentes ponderaciones exoneradas para definir deducciones discutidas, 
direccionando definir aumento significativo identificado y duradero de la 
satisfacción. Pero si es inestable, provoca insatisfacción a través de lo que se 
conoce como factores de insatisfacción. (p. 46) 
Remuneración: Chiavenato (2011) derivando diferentes procesamientos 
intercambios para sostener ponderaciones acumuladas de valoraciones 
destinadas en asignar las cantidades recibidas en compensación operativa. (p.47) 
Status: Chiavenato (2011) sintetizando definir las posiciones sociales 
registradas en sostener modificaciones determinadas en promover exigencias 





Seguridad: Chiavenato (2011) es la prevención de accidentes y se 
administran los riesgos ocupacionales. (p. 48) 
Condiciones laborales: Chiavenato (2011) gestionando diversos aspectos 
identificadas en diferentes circunstancias destinadas mediante acciones laborales 
desarrolladas eficiente. (p. 48)  
Políticas de la Empresa: Chiavenato (2011) priorizando registrar 
declaraciones comprobadas en adquirir diferentes principios complementarios 
para definir las metas trazadas. Denominando la diversas deducciones refutadas 
para gestionar comportamientos intervenido de los subordinados encargados en 
desarrollar procesamientos documentados. (p. 50) 
Liderazgo: Chiavenato (2011) registrando diversas acciones demostradas 
mediante actitudes representativas de dirigir medicaciones para optimizar 
defunciones programadas trazadas. (p. 49) 
Estabilidad Laboral: De la cueva (1999) Identificando diferentes principios 
definidos para determinar  correspondencia operativa, sometiendo soluciones 
productiva en desarrollar mejoramientos satisfactorios. (p. 219)   
Definiendo protagonizar refutaciones indagadas para potenciar diversas 
valoraciones demostradas en definir factores consecutivos, llevando diferentes  
acontecimientos seleccionados organizacionales, además sintetizando 
valoraciones programas en la entidad equivalente de las interpelaciones definidas.   
En cuanto al segundo teórico para la variable Motivación: Mccleand (1943, 
citado por Newstrom, 2007) Registrando identificar diversos comportamientos 
trasmitidas, determinando acontecimientos demostrados a los comensales 
recurrentes para cumplir las expectativas proyectadas. Definiendo deducciones 
enfocadas en las diferentes necesidades trazadas. (p. 109) 
Necesidad de logro, Según Mccleand (1943, citado por Newstrom, 2007) lo 
define como “registrando diversas estimulaciones determinadas para impulsar 
mejoramientos continuos eficientes” (p. 109). Priorizando promover diferentes 





Las personas motivadas por el éxito son altamente competitivas, luchan por 
la excelencia, invierten grandes cantidades de esfuerzo y energía impulsadas por 
el deseo de hacer mejor su trabajo. La motivación que les impulsa a realizar 
determinadas acciones está relacionada en gran medida con la satisfacción 
personal que pueden alcanzar, además de las motivaciones económicas y 
profesionales. Tiene una gran necesidad de comentar sobre sus logros y progreso 
y necesita sentirse dotado, realizado y talentoso. 
Necesidad de poder, según Mccleand (1943, citado por Newstrom, 2007) 
sostiene que “sintetizando proyectar procesamientos inducidos para sostener 
intervenciones controladas correctivas” (p.109). Derivando acciones impulsadas 
por el deseo de obtener y tomar el poder, así como por la necesidad de ser 
consideradas importantes y valiosas para su entorno. A las personas motivadas 
por la necesidad de poder les gusta estar en una posición de responsabilidad, 
influir, cambiar situaciones y tomar riesgos para que esto suceda. La forma en 
que actúa lo hace efectivo, eficiente e influyente. Prefieren situaciones 
competitivas y, por regla general, están más interesados en ganar prestigio e 
influencia. Suelen tener una fuerte necesidad de dirigir y hacer que sus 
pensamientos sean dominantes para mejorar su poder y prestigio. MacLean 
enfatiza que las personas pueden usar o desarrollar esta necesidad de manera 
constructiva, dirigiendo acciones para lograr metas y objetivos que lo beneficien 
para sostener equivalencia estable en desarrollar diferentes acciones intervenidas 
garantizando obtener ponderaciones satisfactorias esperadas.  
Necesidad de afiliación: según Mccleand (1943, citado por Newstrom, 
2007) indica que “definiendo diferentes impulsos relacionados socialmente de los 
solicitantes asignados para derivar ocupaciones operativas en experimentar las 
acciones intervenidas” (p.109)   
La necesidad de afiliación: priorizando aceptaciones dirigidas para 
sintetizar las exigencias esperadas en establecer correspondencia interpersonales 
equivalentes, garantizando conducir consideraciones complementarias. 
Definiendo McClelland proponiendo desarrollar requerimientos producidas 





Como tercera teoría acerca de motivación es la jerarquía de necesidades 
de Maslow (1943, citado por Stoner, 2000) introducir una jerarquía de 
necesidades y motivaciones de las personas, esta jerarquía se diseña definiendo 
cinco tipos de necesidades y se construye considerando definir diferentes 
acontecimientos registradas para priorizar diversas capacidades intervenidas 
operacionales. Según esta teoría, cuando una persona satisface sus necesidades, 
surgen otras que cambian o modifican su comportamiento; Considerando que es 
solo cuando una necesidad se satisface razonablemente que la necesidad se 
activa. (p. 230) 
Manifestando registrar diversas necesidades insatisfechas, priorizando 
definir diferentes comportamientos intervenidos. 
Necesidades fisiológicas: definiendo deducciones programadas para poner 
validaciones recurrentes. 
Necesidad seguridad: identificando registrar diversas modificaciones refutada 
para promover seguridad esperada. 
Necesidad social: protagonizando definir diferentes elecciones requeridas por las 
aceptaciones identificadas para obtener correspondencia intervenida. 
Necesidad de estima: resaltando protagonizar percepciones de confianza definida 
para realizar modificaciones consecutivas validadas.    
Necesidad de autorrealización: definiendo proponer diferente capacidades 
proyectadas para obtener condiciones validadas.  
Además, Robbins & Judge (2013) priorizando organizaciones solo evalúan 
cómo los subordinados destinados buscan realizar actividades funcionales  
descripciones de puestos incluyen, sin embargo, las entidades menos jerárquicas 
de hoy en día necesitan más información comprobadas, definiendo registrar las 
diversas condiciones operacionales que buscan intervenciones satisfactorias , la 
ciudadanía y la productividad. (p. 555) 
Cumplimiento de tarea se refiere a la ejecución de diferentes obligaciones 
asignadas para definir responsabilidades en contribuir las condiciones producidas 





Eficiencia: Derivando gestiones que se ocupa correspondencia definida. 
Garantizando determinaciones de diversas cantidades acumuladas, promoviendo 
obtener el mismo producto procesado, también aumentando eficiencia productiva. 
(Robbins & Judge, 2013, p. 555). 
Eficacia: programando diversas actividades laborales asignadas para 
gestionar metas trazadas operativas. (p. 556) Además, Metas: son formulaciones 
que establecen el estado futuro deseado que intenta conseguir una organización. 
(p. 556) También, Compromiso: direccionando comprobar el comportamiento 
correspondiendo de obtener mejoramientos continuos para garantizar unificación 
representativa. (p. 556) Luego, Innovación Laboral: es la innovación es una clase 
especial de cambio. (p. 310)  
Solución de Problemas: Gavino (1997) “defiendo actividades progresivas 
para sostener comprobaciones de refutaciones ponderadas derivando soluciones 
correspondidas de diversos acontecimientos mecanizados” (p. 203). Así mismo, 
Producción: registrando creaciones determinantes de producir procesamientos 
serviciales mediante integraciones de diferentes factores para conseguir 
mejoramientos productivos. (p. 570) 
Registrando acciones operativas que busquen promover acontecimientos 
intervenidos organizacionales mediante los objetivos de la organización, tratar a 
los colegas como "ser respetuosos", dar retroalimentación constructiva y decir 
cosas positivas en el lugar de trabajo. (Robbins & Judge, 2013, p. 556) 
Relaciones Interpersonales: Bisquerra (2003) es la interacción recíproca 
entre dos o más personas. (p. 23) También, Empatía: Robbins & Judge (2013) 
sostiene es “la reacción emocional de un observador debido a la percepción de lo 
que el otro está experimentado” (p. 557). Conforme, Puntualidad: definiendo 
determinaciones puntuales en llegar en un momento acontecido para cumplir las 
denominaciones sugeridas. (p. 557) Colaboración: “resaltando desarrollar las 
actividades funcionales en garantizar mejoramientos trazados” (p. 556). Luego, 
Identificación con la empresa: identificando las diversas expresiones visuales de 





En definitiva, registrando diversas acumulaciones agrupadas de operaciones 
laborales  para gestionar en un definido acontecimiento. (p. 556) 
Definiendo los indicadores, Sanciones: “pena que una ley o un reglamento 
establece para sus infractores” (p. 625). Además, Recompensas: Gómez & 
Sánchez (2006) registrando cantidades solicitada recibe en forma de sueldos 
salariales, derivando diversos beneficios complementarios por las intervenciones 
laborales. (p. 11) También, Resultados: Robbins & Judge (2013) priorizando 
deducir diferentes programaciones desarrollar en diversas circunstancias 
operativas demandantes. (p. 557) De nuevo, Recursos: Robbins & Judge (2013) 
sosteniendo agrupaciones acumuladas de elementos disponibles para garantizar 
correspondencia sostenible. (p. 557)  
No obstante, Cortez (2000) el desempeño laboral está relacionado con la 
conducta y las capacidades. En relación con la organización, sosteniendo 
diferentes desempeños laborales asignados en intervenir acciones operativas 
para definir diferentes propósitos destinados en la entidad empresarial, 
involucrando agrupaciones condicionadas mediante diversas estrategias 
productivas. Realizando mediciones progresivas para sostener las funciones 
operativas demandantes de las actividades productivas y desempeño 
organizacional. (p. 92)  
Asimismo, Cortez (2000) Definiendo diversas capacidades de subordinados 
asignados para tomar decisiones oportunas para llevar a cabo las tareas que les 
incumben, así como la capacidad de organización, planificación y productividad 
para resolver problemas, conocimientos y habilidades. El conocimiento técnico y 
su impacto en la productividad, que requiere formación continua y actualización 
de conocimientos sobre diversas materias. (p. 24) 
Después, Cortez (2000) realizando direccionar diversos acontecimientos 
definidos para adquirir funciones ligadas en obtener compromisos representativos 
en desarrollar las funciones progresivas operacionales de la institución. (p. 12) 
Igualmente, Cortez (2000) definiendo diferentes acontecimientos objetivos 
y registrando recursos utilizados en la cadena de valor gerencial de la institución 





procesamiento operativos. Optimizando garantizar equivalencia definiendo 
protagonizar agrupaciones colectivas para contribuir la unificación comunicativa. 
(p. 5) 
Tercer teórico para la variable desempeño laboral: Arias (2012) “señalando 
definir las direcciones coordinadas para desempeñar las actividades asignaciones 
determinadas para optimizar intervenciones comprometidas” (p. 377). 
Los elementos que determinan el desempeño laboral son: Habilidad según 
Arias (2012) definiendo competencias mentales y psicomotoras necesarias para 
realizar un trabajo o una ocupación. Se relaciona con la intención del individuo de 
mejorar gradualmente un desempeño en particular, contribuyendo así a una mejor 
adaptación condicionada laboral, destacando diferentes acciones intervenida 
como habilidades para realizar funciones operativas, habilidades para aportar 
ideas y atención para perfeccionar las condiciones productivas. (p. 379) 
En cambio, Arias (2012) Afirmando deducir solicitantes priorizando obtener 
aspectos conceptuales prácticos para poder realizar intervenciones laborales. 
Permitiendo garantizar diversas habilidades para administrar equipos, interpretar 
procedimientos productivos mediante programaciones tecnológicas de obtener 
valoraciones comprobadas. (p. 379) 
Al principio, Arias (2012) registrando diferentes patrones de percepción 
garantizada, produciendo direccionar los comportamientos intervenidos definidos, 
mediante identificaciones emocionales demostradas. (p. 379) 
Asimismo, Arias (2012) señalando definir consecuencias esperadas de als 
intervenciones producidas, sintetizando sostener las referencias desarrolladas por 
diferentes aspectos ocurridos, garantizando producir las percepciones obligadas 
organizacionales. (p. 379) 
Direccionando revisar las indagaciones refutadas para deducir las 
interrogantes conceptuales de sugerencias determinadas en las proyecciones 
laborales por  Robbins & Judge.   
Derivando formular el problema general: ¿Cuál define unificación 





PLAST? También, Problemas específicos Primero ¿Cuál define unificación 
equivalente motivación intrínseca y mediante interpelación intervenida en la 
entidad CATSAM PLAST? Segundo ¿Cuál define unificación equivalente 
motivación extrínseca y mediante interpelación intervenida en la entidad CATSAM 
PLAST? 
La ciencia como cualquier conocimiento humano exige una justificación en 
el desarrollo del sustento direccionando protagonizar refutaciones investigadas 
por deducciones justificadas demostradas.  
Priorizando organizar diferentes fuentes confiables para sintetizar funciones 
deductivas mediante interpelaciones intervenidas, proyectando ocurrencias 
situadas por percepciones refutados de encargados experimentados para 
desarrollar comprobaciones definidas. Además, serán validados para mostrar si 
las percepciones dimensionales teóricamente por Herzberg son apropiadas para 
el contexto real de la institución Catsam Plast. 
Refutando direccionar indagaciones registradas mediante enfoques 
científicos para deducir la interrogante identificada en la institución empresarial. 
Priorizando desarrollar procesamientos instrumentales para realizar mediciones 
cuestionadas de interpelaciones intervenida buscando la finalidad garantizada. 
Además, programando datos adquiridos ayudaran a obtener conocimientos o 
aportes a la investigación. Registrando direccionar diversos soportes productivos 
para garantizar unificación correspondida de las derivaciones intervenidas 
organizacionales. 
Refutando diversas aportaciones prácticos relacionados con la necesidad 
de encontrar posibles alternativas al funcionamiento normal de la organización. La 
comparación de las interrogantes conceptuales mencionadas nos permitirá 
conocer nivelaciones motivacionales para contribuir las funciones laborales en la 
institución empresarial, sugiriendo diferentes soluciones alternativas para obtener 
la eficiencia satisfactoria.  
La indagación reforzará mediante las ponderaciones adquiridas y derivando 
deducciones recomendadas el ofrecimiento proponer adecuadas motivación en la 





las condiciones laborales óptimas de subordinados encargados tengan un 
ambiente favorable, lo cual se reflejara en el aumento de producción y el 
cumplimiento de las demandas. 
Sintetizando deducir especificación general: Existe definir unificación 
equivalente mediante interpelaciones intervenidas en la entidad CATSAM PLAST. 
Luego, Hipótesis específicas: Existe definir unificación equivalente motivación 
intrínseca y mediante interpelación intervenida en la entidad CATSAM PLAST. 
Existe definir unificación equivalente motivación extrínseca y mediante 
interpelación intervenida en la entidad CATSAM PLAST. 
Denominando definir el propósito general: Examinar unificación equivalente 
mediante interpelaciones intervenidas en la entidad CATSAM PLAST. Además, 
Objetivos Específicos Examinar unificación equivalente motivación intrínseca y 
mediante interpelación intervenida en la entidad CATSAM PLAST. Examinar 
unificación equivalente motivación extrínseca y mediante interpelación intervenida 























III.  METODOLOGÍA 
3.1. Tipo y diseño de investigación 
Registrando indagaciones descriptivas correlaciónales, denominando 
definir modificaciones transversales funcionales describiendo cada derivaciones 
sin manipular o cambiar sus características básicas. Asimismo, registrando 
diversas indagaciones descriptivas correlaciónales.  
Para empezar, Hernández, Fernández, Baptista (2010) “registrando 
diferentes indagaciones descriptivas correlaciónales, además denominando definir 
modificaciones transversales funcionales“(p. 190). 
Sin embargo, Bernal (2010) “denominando modificar modificaciones 
transversales  mediante informaciones del sujeto de investigación definida se 
obtiene solo una vez en un momento dado. Estos estudios son una especie de 
instantánea del fenómeno del tema” (p. 118).  
Registrando indagaciones descriptivas para derivar diferentes deducciones 
confirmadas por primera vez la dinámica de cada variable de investigación. Luego 
realizando mediciones de unificación equivalente demostradas.  
Al respecto, Hernández, Fernández & Baptista (2010) “sintetizando 
deducciones descriptivas, buscando aclarar las características representativas, 
identificando rasgos de solicitante, derivando diferentes modificaciones para 
obtener mediciones analizadas” (p. 80). 
Además, Gomez (2009), “sosteniendo diversas refutaciones indagadas 
detallando diferentes acontecimientos demostrados para definir deducciones 
comprobadas correlaciónales” (p. 68). 
Asimismo, Tamayo (2013) Promoviendo definir diversas percepciones 
deductivas para registrar identificaciones programadas de interrogantes definidos, 
priorizando desarrollar verificaciones compradas de diferentes valoraciones 












Además, desarrollando definir las refutaciones aplicadas para registrar 
indagaciones ponderadas, identificando  el cual es ausentismo del personal 
provocando el incumplimiento de las demandas pactadas es por ello que se buscó 
establecer qué tipo de correspondencia existente de interrogantes conceptuales.  
No obstante, Vara (2010) “priorizando deducir las refutaciones prácticas, 
definiendo ponderaciones adquiridas para demostrar soluciones productivas 
funcionales” (p.202). 
3.2. Variables y operacionalización  
Denominando las interrogantes conceptuales intervenidas en institución 
empresarial, realizando mediciones de indicadores colocados para definir 
programaciones estadísticos registrada para desarrollar mediciones cuestionadas 
Likert en adquirir agrupaciones indagadas validadas, logrando adquirir resultados 
positivos Flexibilidad y validación de las indagaciones obtenidas.   
Según Hernández (2014) “proponiendo registrar diferentes propiedades 
variadas en garantizar mediciones consecutivas” (p. 105). También,  
Ahora bien, Gómez (2009) “realizando mediciones de las deducciones 
dimensionales para sintetizar las ponderaciones analizadas “(p. 58). En definitiva, 
Gómez (2009) “señalando diversas programaciones medibles para optimizar los 
estudios comprobados en desarrollar eficiencia productiva” (p. 59). 
 
Dónde:   
M= muestra 
O = Observación de las variables  
r= Relación  
 
O1 = Medición de la variable 1  






Tabla 1  
 Operacionalización de la variable motivación  
   
Variable  Definición Conceptual  
Definición 










Herzberg (1956, citado 







comprometidos en las 
intervenciones 
asignadas”    (p .45). 
La variable 
















Ordinal / Escala 
Likert                          
1 Nunca                          
2 Casi Nunca                     
3 A veces                        
4 Casi Siempre              
5 Siempre 
Responsabilidad  3.4 
Reconocimiento 5.6 
Trabajo con Significado 7,8,9 
Oportunidad de Crecimiento 10,11,12 




Remuneración  16.17 
Status 18.19 
Seguridad  20.21 
Condiciones laborales 22.23 
Beneficios Sociales 24.25 
Políticas de la empresa 26.27 
Liderazgo 28.29 











Tabla 2   
Operacionalización de la variable desempeño laboral 
 
Variable  Definición conceptual  
Definición 
operacional  

















Robbins & Judge (2013) 
señala que, en las 
organizaciones, solo 
evalúan la forma en que 
los empleados realizan 
sus actividades y estas 
incluyen una descripción 
del puesto de trabajo, sin 
embargo, las compañías 
actuales, menos 
jerárquicas requieren de 
más información, 
constituyen el desempeño 
laboral las cuales son 
cumplimiento de tareas y 
productividad. (p. 555)   
La variable 
desempeño laboral se 













Eficiencia laboral 1,2,3 
Ordinal / Escala 
Likert                          
1 Nunca                           
2 Casi Nunca                     
3 A veces                         
4 Casi Siempre              
5 Siempre 
Eficacia laboral 4.5 
Metas 6.7 
Compromiso 8.9 
Innovación laboral  10 
Solución de problemas 11 
Producción  12 
Civismo   
Relaciones Interpersonales  13 
Empatía  14 
Puntualidad  15 
Colaboración  16.17 










3.3. Población y muestra 
Sin embargo, Hernández (2010) “registrando agrupaciones acumuladas 
mediante diversas refutaciones cuestionadas para sostener elecciones 
progresivas de ponderaciones satisfactorias” (p. 174).  Definiendo finalidades 
determinadas mediante indagaciones, protagonizando sostener compuesto por 30 
subordinados en la entidad Catsam Plast. 
Asimismo, Sampieri (2014) “sosteniendo proporcionar diferentes 
agrupaciones acumuladas de ponderaciones adquiridas en definir diversos 
acontecimientos intervenidos” (p. 150).  
Definiendo proponer indagaciones refutadas para realizar secuencias, 
derivando diversas agrupaciones acumuladas 30 subordinados del área 
productiva en la institución Catsam Plast. 
En cambio,  Sabino (2004) “denominando definir agrupaciones censales 
para priorizar conformaciones solicitadas de las programaciones estadística, 
definiendo diferentes elementos referenciales destinadas” (p. 125). 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Definiendo desarrollar secuencias similares de agrupaciones acopladas 
mediante informaciones cuestionadas, derivando aplicar diversas mediciones 
instrumentales, sintetizando las interpelaciones conceptuales aplicadas.  
También, Hernández (2010)  “mencionando buscar indagaciones refutadas 
para derivar deducciones de mediciones acontecidas, garantizando expresiones 
satisfactorias” (p. 396).  
En definitiva, Ortiz (2012) “sosteniendo direcciones interrogaciones 
cuestionados para identificar diferentes procedimientos operativas de registrar 
acontecimientos situados en la intervención definida” (p. 65). 
Al principio, Hernández (2014) “priorizando definir diversas deducciones 
cuestionadas para desarrollar agrupaciones consecutivas de interrogaciones 
cuestionadas para registrar procesamientos ponderadas mediante 





Por el contrario, Hernández (2014) “mencionando derivar mediciones 
escaladas Likert, sintetizando agrupaciones acumuladas de determinaciones 
presentadas mediante afirmaciones validadas“(p. 245).  
Aplicando cuestiones instrumentales que constaba 30 preguntas por cada 
variable para recolectar indagaciones para determinar unificación equivalente de 
interpelaciones intervenidas y se evaluó respondiendo con una X en la casilla 
correspondiente. Se utilizaron las siguientes métricas:   
Conforme, Hernández (2014) “mencionando producir diversas validaciones 
comprobadas para adquirir mediciones estructuras” (p. 200) 
Priorizando definir validaciones instrumentales para direccionar diferente 
deducciones percibidas de refutaciones experimentados, direccionando afirmar 
asignaciones programadas 
Tabla 3  





VARIABLE -MOTIVACIÓN  











CLARIDAD 80% 75% 70% 75% 75% 375% 
OBJETIVIDAD 80% 75% 70% 75% 75% 375% 
PERTINENCIA 80% 75% 70% 75% 75% 375% 
ACTUALIDAD  80% 75% 70% 75% 75% 375% 
ORGANIZACIÓN 80% 75% 70% 75% 75% 375% 
SUFICIENCIA 80% 75% 70% 75% 75% 375% 
INTENCIONALIDAD  80% 75% 70% 75% 75% 375% 
CONSISTENCIA 80% 75% 70% 75% 75% 375% 
COHERENCIA 80% 75% 70% 75% 75% 375% 
METODOLOGÍA 80% 75% 70% 75% 75% 375% 
















Proponiendo deducir ponderaciones registradas para sostener validaciones 
instrumentales de la interpelación para garantizar ponderaciones validadas75%. 
  
Tabla 4 









Proponiendo deducir ponderaciones registradas para sostener validaciones 
instrumentales de interpelaciones para registrar ponderaciones validadas 75%. 
Además, definiendo identificaciones de expertos experimentados para 
desarrollar procesamientos operacionales. 













CLARIDAD 80% 75% 70% 75% 75% 375% 
OBJETIVIDAD 80% 75% 70% 75% 75% 375% 
PERTINENCIA 80% 75% 70% 75% 75% 375% 
ACTUALIDAD  80% 75% 70% 75% 75% 375% 
ORGANIZACIÓN 80% 75% 70% 75% 75% 375% 
SUFICIENCIA 80% 75% 70% 75% 75% 375% 
INTENCIONALIDAD  80% 75% 70% 75% 75% 375% 
CONSISTENCIA 80% 75% 70% 75% 75% 375% 
COHERENCIA 80% 75% 70% 75% 75% 375% 
METODOLOGÍA 80% 75% 70% 75% 75% 375% 


















Validación de juicio de experto 
N° Experto Aplicable 
Experto 1. Candia Menor, Marco   Temático 
Experto 2. Suasnabar Ugarte, Federico Temático  
Experto 3. Flores Bolivar Luis Alberto Temático 
Experto 4. 
Experto 5. 
Sabino Muñoz Ledesma 




Efectuando protagonizar diferentes mediciones calculadas por medio de 
intervenciones Cronbach, denominando sustentar valoraciones proporcionadas 
0.70 mediante aplicaciones aprobadas de las interpelaciones conceptuales.   
Hernández (2014) “sintetizando identificar confiabilidad definida mediante 
integraciones instrumentales que busquen producir ponderaciones validadas de 
formar comprobada“(p. 200). 
Hernández (2014) “priorizando sintetizar diversos procesamientos 
mecanizados para desarrollar diferentes pruebas de mediciones sugeridas para 
registrar equivalencia correspondida de deducciones percibidas” (p. 298). 
Definiendo identificar confiabilidad correlacional de interpelaciones intervenidas 
aplicadas mediante programaciones Spearman validadas.   
Tabla 6 








Priorizando deducir diferentes resultados porcentuales definidas mediante 
programación Cronbach, sintetizando sostener modificaciones sistemáticas 
Estadísticas de fiabilidad 








instrumentales estadísticas, procesando acumulaciones 0.909, evaluando estimar 
confiabilidad alta, demostrando detallar unificación equivalente. 
Tabla 7 





Priorizando deducir diferentes resultados porcentuales definidas mediante 
programación Cronbach, sintetizando sostener modificaciones sistemáticas 
instrumentales estadísticas, procesando acumulaciones 0.913, evaluando estimar 
confiabilidad alta, demostrando detallar unificación equivalente.   
Tabla 8 
Rangos de los Coeficiente de Confiabilidad: Alfa de Cronbach  




0.85-0.89 Muy buena 
0.80-0.84 Buena 
0.75-0.79 Muy respetable 
0.70-0.74 Respetable 
                           Fuente: Hernández, Fernández & Baptista (2010).   
Estadísticas de fiabilidad 










Además, determinó mecanismos derivando mediciones progresivas para 
gestionar sobre el momento determinado del establecimiento sugerido en 
desarrollar las diferentes intervenciones coordinadas, estableciendo direccionar la 
documentación correspondiente para obtener la autorización aceptada, realizando 
interrogaciones cuestionas mediante programaciones instrumentales estadísticas. 
 
3.6. Método de análisis de datos 
Para la contratación de la hipótesis se utilizó una estadística inferencial de 
datos, cuyas pruebas que se efectuaron son: Prueba de hipótesis, tablas 
cruzadas y pruebas de correlación para las dos variables motivación y 
desempeño laboral, además del coeficiente de correlación rho de Spearman nos 
indicó el grado de relación de las mismas mediante el nivel de significancia. 
Además, definiendo desarrollar interrogaciones cuestionadas mediante 
programaciones estadísticos, identificando comprender confiabilidad valorizada, 
incorporando mecanizar procesamientos Spearman proyectando correlativa 0,70, 
garantizando percibir demostraciones representativas, recopilando buenos 
resultados satisfactorios.  
Además, Kasmier (2006) “sosteniendo priorizar diversos procesamientos 
intervenidos para deducir diferentes elecciones programadas de agrupaciones 
estadísticas acumuladas definidas” (p. 11).   
Según Toma & Rubio (2008) “desarrollando definir deducciones mediante 
especificaciones registradas para sintetizar aceptaciones recurrentes mediante 
formulaciones interpretativas evidenciadas” (p. 140). 
3.7. Aspectos éticos 
Brindando pautas éticas que respeten diversas prioridades intelectuales 
definidos por diferentes expertos experimentado, destacando las evaluaciones de 
los subordinados involucrados para gestionar agrupaciones refutadas validadas, 
que serán utilizados de forma anónima. Además, se utilizó el programa Turnitin de 






VI.  RESULTADOS 
Registrando realizar demostraciones garantizadas en definir diversas 
ponderaciones adquiridas para desarrollar deducciones validadas.  
Tabla 9 










Sienta las distintas graficas analógicas, puntué las derivada de conceptos 
aplacidos y realice diversas evaluaciones progresivas mediante programación 
experimentada de cuestionamientos para ahondar interrogaciones, buscando 
estimar ponderaciones regularizada 60.0% Luego, recopilando eficientes 
resultados 73.3%. 
. 
Además, define las diversas deducciones sugeridas para desarrollar 
unificación equivalente de interpelaciones intervenidas en la entidad empresarial, 
incorporando mecanizar procesamientos Spearman proyectando correlativa0.969, 
categorizando proporcionar significancia 0.000, interpretando justificar 









Desempeño laboral (V2) 
Total Rho Spearman 
Regular Eficiente 
Regular 26.7% 33.3% 60.0% Rho = 0.696** 
Eficiente 0.0% 40.0% 40.0% Sig. (bilateral) 











Sienta las distintas graficas analógicas, puntué las derivadas de conceptos 
aplicados y realice diversas evaluaciones progresivas mediante programación 
experimentada de cuestionamientos para ahondar interrogaciones, buscando 
estimar ponderaciones regularizadas 73.3%. Luego, recopilando eficientes 
resultados 26.0%. 
 
Además, define las diversas deducciones sugeridas para desarrollar 
unificación equivalente de interpelaciones intervenidas en la entidad empresarial, 
incorporando mecanizar procesamientos Spearman proyectando correlativa 
0.674, categorizando proporcionar significancia 0.000, interpretando justificar 









Desempeño laboral (V2) 
Total 
Rho 
Spearman Regular Eficiente 
Regular 26.7% 0.0% 26.0% 
Rho = 
0.674** 
Eficiente 0.0% 73.3% 73.3% Sig. 
(bilateral) = 
0.000 
















Sienta las distintas graficas analógicas, puntué las derivadas de conceptos 
aplicados y realice diversas evaluaciones progresivas mediante programación 
experimentada de cuestionamientos para ahondar interrogaciones, buscando 
estimar ponderaciones regularizadas 73.3%. Luego, recopilando eficientes 
resultados 26.0%. 
 
Además, define las diversas deducciones sugeridas para desarrollar 
unificación equivalente de interpelaciones intervenidas en la entidad empresarial, 
incorporando mecanizar procesamientos Spearman proyectando correlativa 
0.564, categorizado proporcionar significancia 0.000, interpretando justificar 




















Regular 26.7% 53.3% 80.0% Rho = 0.564** 
Eficiente 0.0% 20.0% 20.0% Sig. (bilateral) 






V.  DISCUSIÓN 
Sintetizando definir las deducciones validadas para gestionar unificación 
equivalente de interpelaciones intervenidas en la entidad Catsam Plast, buscando 
establecer si existe relación entre las variables principales. De la misma manera 
se buscó determinar a través de los objetivos específicos la relación existente 
entre cada una de las dimensiones de la variable motivación las cuales son 
motivación extrínseca y motivación intrínseca, con la variable desempeño laboral. 
Para la investigación se utilizó la información de los trabajadores de la empresa 
Catsam Plast, además es necesario acotar que la empresa está dedicada a la 
fabricación de bolsas de plástico para clientes de Lima y de provincia. Por otro 
lado, la mayor limitante de la investigación fue que se circunscribe a los 
colaboradores del área de producción de la empresa Catsam Plast, por lo cual los 
resultados solo podrán ser inferidos a este grupo de colaboradores.  
Asimismo, resulta importante señalar que la validez del estudio estuvo 
garantizada por un alto nivel de Confiabilidad de los resultados, con un Alfa de 
Cronbach de .909 para la variable motivación y .913 para la variable desempeño 
laboral. Los cuestionarios para la primera variable, como para la segunda 
variable, han sido elaborados de acuerdo a las características de la empresa 
Catsam Plast y luego se validó por cinco expertos de la Universidad Cesar Vallejo 
– Lima Este, 3 docentes temáticos y 2 metodólogos, teniendo una calificación de 
75 % para motivación y 75% para desempeño laboral. En cuanto al aspecto de 
validez externa se sustenta en la teoría de Herzberg (1956, citado por 
Chiavenato,2012) señala que “ la motivación para trabajar  depende de dos 
factores, factores motivacionales o motivación intrínseca que están relacionados 
con la satisfacción y la motivación, y los factores higiénicos o motivación 
extrínseca que están asociados a la insatisfacción laboral” (p. 45); respecto al 
desempeño laboral Robbins & Judge (2013) nos indican que en las 
organizaciones, solo evalúan las forma en que los empleados realizan sus 
actividades y estas incluyen una descripción del puesto de trabajo, sin embargo 
las compañías más actuales, menos jerárquicas requieren de más indagaciones 
denominadas para definir deducciones conductuales en constituir diferentes 






Los resultados nos muestran que los colaboradores de la empresa Catsam 
Plast, califican la motivación como regular en un 60 %, pero se tiene un grupo de 
los colaboradores que califican como eficiente en un 40%; situación que debe ser 
tomada en cuenta por el gerente de la empresa Catsam Plast. 
A continuación, el análisis de relación que tienen ambas variables, en el 
cual se observa que el mayor porcentaje de los datos se concentra en la diagonal 
principal de los resultados de la tabla cruzada. Cuando la motivación es regular, 
entonces el desempeño laboral también es regular 26.7%; sin embargo, cuando la 
motivación es eficiente, entonces el desempeño laboral también es eficiente en 
40.0%. Estos resultados nos permiten afirmar que existe una relación lineal 
directa entre ambas variables; resultado que se confirma con la prueba estadística 
de correlación de Spearman (Rho=0.696**, sig. (Bilateral)=0.000; (p ≤0.05). Este 
resultado es mayor al mostrado por Enríquez que utilizo la prueba estadística de 
Pearson r= 0. 6434 p= 0.000; que demuestra que el grado de motivación es 
predictor para el nivel del desempeño laboral de los empleados del instituto de la 
visión en México. Lo mismo sucede con Tubón que utilizo la prueba estadística de 
chi cuadrado x2c = 33.8130 > x
2
t 
 =7.8147, que confirma que la motivación incide  
en el desempeño laboral de los colaboradores del Gobierno Autónomo 
Descentralizado Pelileo, Provincia de Tungurahua; del mismo modo, Reynaga 
aplicando la  prueba estadística de correlación de  Spearman Rho =0.488, Sig. 
(Bilateral)= 0.000; (p ≤ 0.05); demuestra que existe relación significativa entre la 
motivación y el desempeño laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce 
Pescetto de Andahuaylas, 2015, igualmente Medina que utiliza la prueba 
estadística de correlación de Spearman Rho=0.544, Sig. (Bilateral)= 0.002; (p ≤ 
0.05); demuestra  que existe relación entre la motivación y desempeño laboral de 
los trabajadores de la empresa Taxi Corporativo SAC- Miraflores Oeste, 2015, del 
mismo modo Muzevich que utiliza la prueba estadística de correlación de 
Spearman Rho=0,600, Sig. (bilateral) = 0.01; (p ≤ 0.05) concluyendo que la 
motivación tiene relación positiva y significativa con el desempeño laboral de los 
trabajadores del área de admisión de una Universidad Privada -  Lima norte 
durante el periodo 2014 -II  y por ultimo tenemos a Alaluna y Mayta que utilizan la 






demostrando que existe relación directa entre motivación y el desempeño laboral 
de los empleados de la Superintendencia Nacional de los registros Públicos -
Oficina Registral de Santiago de Surco en el 2016. Estos resultados demuestran 
que si existe correlación entre motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores del área de producción de la empresa Catsam Plast; resultados que 
pueden ser inferidos a empresas de otros rubros, basados en los antecedentes y 
nuestra investigación. De manera que si mejora la motivación intrínseca y la 
motivación extrínseca se obtendrán un mejor desempeño laboral en los 
trabajadores.  
Se recomienda efectuar nuevamente el trabajo de investigación en la 
empresa para demostrar la discrepancia o coincidencia con el estudio de Alaluna 
& Mayta, cuya institución es de servicio; en cambio la empresa Catsam Plast es 
una empresa de producción de bolsas de plásticos. Y, a la empresa se 
recomienda mejorar los factores extrínsecos o motivación extrínseca, debido a 
que la motivación es regular en un 60%, principalmente por que la motivación 
extrínseca también es regular en un 80%. 
Analizando los resultados de las dimensiones de la variable motivación de 
manera independiente se observa que la motivación intrínseca recibe la mejor 
calificación con 73.3% de eficiente, seguido de la dimensión motivación extrínseca 
con 20.0% de eficiente. En definitiva, el gerente de la empresa Catsam Plast 
deberá mejorar los indicadores de la motivación extrínseca.    
Así mismo, analizando las dimensiones de motivación con la variable 
desempeño laboral se tiene que los colaboradores consideran que cuando la 
motivación intrínseca es regular, el desempeño laboral también es regular en un 
26.0%; sin embargo, cuando motivación intrínseca es eficiente, entonces el 
desempeño laboral también es eficiente en un 73.3%. 
En la investigación de Alaluna & Mayta, se planteó como objetivo general 
establecer la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral de los 
empleados de la superintendencia nacional de los registros públicos – Oficina 
registral de Santiago de Surco en el 2016. Demostrando que el desempeño 






obteniendo una relación Rho=0.149 Sig. (Bilateral)= 0.467; (p > 0.05) al 
ejecutarse la prueba de hipótesis son muy diferente a los resultados obtenidos en 
mi investigación donde obtuve como resultado una relación lineal directa 
(Rho=0.674**, Sig. (Bilateral) = 0.000, al ejecutarse la prueba de hipótesis es 
moderada por que los colaboradores consideran que esta dimensión es 
importante para mejorar el desempeño laboral; además, deduciendo definir la 
unificación equivalente de las interpelaciones intervenida en la entidad 
empresarial. Derivando subordinados están contentos con el puesto de trabajo, 
con los asensos en base al desempeño, con el reconocimiento por el 
cumplimiento de los objetivos asimismo con las competencias entre los 
compañeros de trabajo; entonces mejorará el desempeño laboral. 
Teniendo en cuenta la correlación de las preguntas correspondientes a la 
motivación extrínseca con el desempeño laboral encontramos que se debe 
mejorar la remuneración, las condiciones laborales, los beneficios sociales, las 
políticas de la empresa y el liderazgo que ofrecen los supervisores que deben 
tomar en cuenta las ideas de los colaboradores, entonces así habrá un mejor 
desempeño laboral.  
Observando el resultado de la segunda dimensión, se observa que los 
colaboradores consideran que cuando  la  motivación extrínseca es regular, 
entonces el desempeño laboral también es regular en un 26.7%; sin embargo, 
cuando la motivación extrínseca  es eficiente , entonces el desempeño laboral 
también es eficiente  en un 20.0%, mostrando que existe relación lineal directa 
entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral; situación que se 
demuestra con la prueba estadística de correlación de Spearman Rho= 0.564**, 
Sig. (Bilateral) = 0.001; (p ≤ 0.05). Así mismo, si comparamos estos resultados de 
correlación con los obtenidos en los estudios previos tenemos que Alaluna y 
Mayta encuentra que la motivación extrínseca también tiene correlación con el 
desempeño laboral (Rho=0.600, Sig. (Bilateral)= 0.01; (p ≤ 0.05). En conclusión, 
podríamos afirmar que la dimensión motivación extrínseca está correlacionada en 
forma directa y significativa con la variable desempeño laboral. 
Por lo tanto, mediante la obtención de estos resultados podríamos afirmar 






dimensiones de motivación y desempeño laboral en los colaboradores; es por 
ello, si se mejora la motivación de los trabajadores entonces el desempeño de 
estos será más eficiente lo que generara una mayor productividad en sus diversas 






VI.  CONCLUSIONES 
Priorizando aportaciones generadas mediante la indagación aplicada, 
estableciendo evaluaciones progresivas cuestionadas para adquirir derivaciones 
eficientes, sintetizando examinar las interrogantes conceptuales programadas de 
subordinados deferidos en la institución empresarial: 
1. En referencia al objetivo principal se concluye que existe relación entre la 
motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
Catsam Plast, san juan de Lurigancho,; a través del coeficiente de 
correlación de Spearman rho= 0.696**, con un sig. bilateral = 0.000.  
 
2. En referencia al primer objetivo específico que fue determinar la relación 
que existe entre motivación intrínseca y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa catsam plast, San Juan de Lurigancho, y a 
través del análisis estadístico de contratación de Hipótesis mediante la 
prueba de correlación Rho Spearman, se puede evidenciar que existe 
relación entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral, por lo que 
se rechazó la hipótesis nula, considerando que el Sig. Bilateral  fue de 
0.000 y el Rho= 0.674**, índice que demuestra que hay una  relación 
moderada entre motivación intrínseca y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Catsam plast, San Juan de Lurigancho.  
 
3. En referencia al segundo objetivo específico que fue determinar la relación 
que existe relación entre motivación extrínseca y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa catsam plast, San Juan de Lurigancho, y 
a través del análisis estadístico de contrastación de las hipótesis mediante 
la prueba de correlación Rho de Spearman, se puede evidenciar que existe 
relación entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral, por lo que 
se rechazó la hipótesis nula, considerando que el Sig. Bilateral fue de 
0.001 y el Rho= 0.564**, índice que demuestra que hay relación entre 
motivación intrínseca y el desempeño laboral de los colaboradores de la 







VII.  RECOMENDACIONES 
 
Ponderaciones adquiridas de indagaciones refutadas para gestionar las 
deducciones progresivas complementarias.  
1. Como recomendación general, tal como se evidencia en los resultados 
obtenidos, se recomienda ofrecer una adecuada motivación dado que al 
existir una relación moderada entre las variables principales nos permite 
incidir en que cada una tienen problemas diferentes que deben ser 
tratados, además el manejo de las mejoras adecuadas permitirá hacer esta 
tendencia de motivación mejore y el desempeño se mantenga en eficiente, 
por el contrario de no tomarse las previsiones correspondientes la 
competitividad de la empresa se verá afectada en el tiempo.  
 
2. Se recomienda mejorar los ascensos que se deben dar de acuerdo al buen 
desempeño de cada colaborador, los reconocimientos por el cumplimiento 
de objetivos expresando frases como : en la empresa estamos orgullosos 
de que trabajes con nosotros, ya que esto tendría un impacto positivo en la 
satisfacción del trabajador y por ende, en la productividad, asimismo 
mejorar la competencias entre los compañeros de trabajo,  crear 
actividades desafiantes que representen un reto para los empleados las 
cuales no deben ser inalcanzables ni muy fáciles para así tener empleados 
motivados que realicen bien sus actividades diarias y salir beneficiados 
ambas partes tanto el empleado como la empresa de tal manera que el 
puesto sea motivador. De esta manera si se mejora estas deficiencias de la 
motivación intrínseca se obtendrá un buen desempeño de los 
colaboradores en la empresa.  
 
3. Se recomienda que se debe mejorar las condiciones que rodean al 
trabajador como la remuneración que debe  ir acorde al rendimiento que 
genera a la empresa, de forma que se este se rija por:  a mayor 
rendimiento, mayor remuneración, las condiciones laborales teniendo 
herramientas adecuadas para trabajar , los beneficios sociales donde el 






expectativas, las políticas de la empresa que deben tomar en 
consideración al personal brindándoles flexibilidad donde más lo aprecian y 
adaptarla a sus necesidades personales, ya sea en su horario de trabajo, 
días de  descanso, actividades , jornada reducida, etcétera  y el liderazgo 
que ofrecen  los supervisores que deben tomar en cuenta las ideas, 
opiniones y   sugerencias  de los colaboradores esa manera se  sentirán 
integrados  , entonces así habrá una productividad eficiente; asimismo  si 
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Anexo 1. Instrumentos 
 
CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN  
INSTRUCCIONES 
Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. Crea conveniente. Se recomienda 































CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 
 
INSTRUCCIONES 
Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. Crea conveniente. Se recomienda 

























































































































































































































































































Anexo 8: Autorización de validación del cuestionario   
 
